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Purposes  This research aims to analyze the influence of leadership on lecturers' 
emotional fatigue, Self-efficacy on lecturers' emotional fatigue, 
leadership on lecturers' job satisfaction, Self-efficacy on lecturers' job 
satisfaction, emotional fatigue on lecturers' job satisfaction, the role of 
emotional fatigue in mediating the influence of leadership on job 
satisfaction lecturer and analyze the role of emotional fatigue in 
mediating the effect of self-efficacy on lecturer job satisfaction. 
Methods   The approach used in this study is an associative approach. The research 
sample was 219 lecturers. The technique of collecting data is by 
questionnaire. Data analysis techniques and models use path analysis. 
Findings  The results showed that leadership and self-efficacy had a positive and 
significant effect on the emotional exhaustion of the lecturer. Leadership 
and self-efficacy have a positive and significant effect on lecturer job 
satisfaction. Emotional fatigue has a positive and significant effect on 
lecturer job satisfaction. 
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Tinggi menyatakan bahwa perguruan tinggi adalah satuan pendidikan yang 
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Dosen merupakan aset yang sangat penting karena tanpa adanya dosen, suatu perguruan 
tinggi akan sulit untuk mencapai tujuannya. Oleh karena itu, setiap organisasi perguruan 
tinggi harus mengelola dan memperhatikan kepuasan kerja dari karyawan khususnya 
dosen.  
 
Dosen yang yang tidak puas akan pekerjaanya dapat disebabkan oleh kelelahan emosional 
(emotional exhaustion). Menurut Cherniss (1980) Kelelahan emosional sebagai respon 
terhadap stres yang berlebihan atau akibat ketidakpuasan dalam pekerjaan. Sumber 
kelelahan emosional dapat muncul pada individu yang memiliki kecenderungan 
kepribadian perfeksionis atau menginginkan kesempurnaan pada setiap pekerjaannya 
(Caputo, 1991). Kelelahan emosional juga dapat berdampak buruk dimana dapat 
mempengaruhi pekerjaaan dan karyawan itu sendiri, seperti keengganan untuk pergi kerja, 
marah dan dendam, perasaan bersalah, adanya perasaan gagal, kecil hati dan masa bodoh 
(ignoring). Selain dampak di atas, kelelahan emosional juga dapat menimbulkan 
kecenderung menyalahkan, merasa lelah dan letih setiap hari, mengisolasi dan menarik diri 
negativisme. Serta dapat juga kehilangan positif terhadap pelanggan setelah masa kontak 
dengan pelanggan berakhir, kelelahan yang berat setelah bekerja, ketidakmampuan untuk 
berkonsentrasi atau mendengarkan apa yang dikatakan klien, sinis terhadap pelanggan, 
bersikap menyalahkan, perasaan dilumpuhkan, serta kaku dalam berpikir serta bertahan 
untuk tidak berubah (Cherniss, 1980). 
 
Keragaman faktor yang mempengaruhi kelelahan emosional dapat diklasifikasikan ke 
dalam faktor organisasi dan karakteristik individual. Variabel organisasional yang dapat 
menyebabkan kelelahan emosional termasuk peran yang ambigu, konflik peran, kelebihan 
karyawan, dan tekanan kerja (Witt et al., 2004; Wright dan Hobfoll, 2004). Faktor 
organisasional lainnya, gaya kepemimpinan oleh manajer, memainkan peran signifikan 
dalam menciptakan stres rendah dan kinerja tinggi dimana karyawan yang puas akan 
menjaga komitmennya terhadap perusahaan/organisasi (Avolio et al., 2004; Harris dan 
Ogbonna, 2001).  
 
Dosen yang lelah secara emosional seringkali merasa kurang dibutuhkan, kehilangan 
percaya diri, dan merasa kurang mencapai target (Cordes dan Dougherty, 1993). Hal ini 
dapat membuat mereka cemas untuk bekerja dan menumbuhkan bibit frustasi terkait 
ketidakmampuan untuk menunjukkan antusiasme dan ketertarikan mereka terhadap 
pekerjaannya (Babakus et al., 1999). Juga, dosen yang mengalami kelelahan emosional 
menjadi tidak puas dengan pekerjannya (Abraham, 1998; Lee dan Ashforth, 1996). 
 
Kepuasan kerja dan kelelahan emosional dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan., seperti 
yang dikemukakan oleh Anderson dan Huang, 2005, bahwa self efficacy memiliki dampak 
tidak langsung terhadap variabel lainnya seperti kepuasan kerja dan kelelahan emosional. 
Dosen yang bekerja dengan pemimpin yang dapat berkomunikasi dengan bawahannya 
memiliki kepuasan pekerjaan yang lebih besar karena mereka merasa dihormati, mandiri 
dan dapat mengekspresikan dirinya sendiri (Kahai et al., 1997). Kepemimpinan 
menciptakan lingkungan kerja dimana individunya termotivasi, terinspirasi, tertantang, dan 
merasa berhasil (Bass, 1997). Sebagai tambahan, dibawah kepemimpinan yang mudah 
berkumunikasi, karyawan memiliki suara dalam keputusan alokasi sumber daya dan 
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berpengalaman menurunkan kelelahan emosional. Sebaliknya, ketika dosen dihadapkan 
pada permintaan yang tidak tetap dan melihat kurangnya pengaruh mereka terhadap 
alokasi sumberdaya, mereka menjadi frustasi, kecewa, dan tidak puas. Hal ini menunjukkan 
bahwa kepemimpinan  memiliki dampak langsung dan tidak langsung terhadap kepuasan 
pekerjaan. Dampak tidak langsungnya dicerminkan oleh kelelahan emosional. 
 
Kepemimpinan yang efektif harus memenuhi kemampuan memimpin seperti jaringan, 
menumbuhkan modal sosial, dan manuver politik untuk menggapai dan mengembangkan 
sumberdaya yang mengizinkan karyawan untuk memenuhi tujuan organisasi (Ahearn et al., 
2004). Gaya kepemimpinan berkaitan dengan sikap dan perilaku para dosen; khususnya 
terkait dengan persepsi peran, kecemasan pekerjaan, kepuasan pekerjaan, kecenderungan 





Kepuasan Kerja  
 
Pemahaman kepuasan kerja (job satisfaction) dapat dilihat dengan mengenal istilah dan 
pengertian kepuasan kerja tersebut. Beberapa referensi berikut ini dapat memberikan 
kejelasan makna kepuasan kerja. Menurut Rivai dalam Jufrizen (2015) Kepuasan kerja 
merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang 
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Robbins (2011) 
menyatakan: “kepuasan kerja (job stastifaction) merujuk pada sikap umum seorang 
individu terhadap pekerjaannya. 
 
Menurut Mangkunegara (2010) ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan yaitu: (1)  Faktor karyawan, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, 
jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, 
cara berpikir, persepsi dan sikap kerja; (2) Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur 
organisasi, pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, 
kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja. 
 
Tolak ukur tingkat kepuasan kerja tentu berbeda-beda, karena setiap individu karyawan 
berbeda standar kepuasannya antara karyawan dengan karyawan lainnya. Davis dalam 
Mangkunegara (2010). Kepuasan kerja berhubungan dengan variabel-variabel seperti 




Kelelahan adalah suatu mekanisme perlindungan tubuh terhindar dari kerusakan lebih 
lanjut sehingga terjadi pemulihan setelah istirahat. Kelelahan diatur secara sentral oleh 
otak (Amrizal, 2004). Menurut Freudenberger (1974), kelelahan emosional adalah respons 
individual yang unik terhadap stress yang dialami di luar kelaziman pada hubungan inter 
personal karena dorongan emosional yang kuat, timbulnya perasaan seakan-akan tak ada 
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merasa membatalkan pekerjaan, kehilangan pasanan kerja, pudarnya ilusi sebagai simpton 
lain dari kelelahan emosional dalam situasi yang kronik, yang dapat mendorong seseorang 
mengalami sakit mental bahkan bunuh diri. Potensi negatif kelelahan emosional ini 
melicinkan seseorang kearah putus asa dan depresi, dua karakteristik yang berpotensi kuat 
untuk melakukan bunuh diri. 
 
Dalam penelitian ini, kelelahan emosional adalah “perasaan dimana seseorang tertekan 
dan kelelahan karena suatu pekerjaan” (Maslach dan Jackson, 1981). Hal ini sering muncul 
ketika karyawan menyediakan pelayanan (Cordes dan Dougherty, 1993). Sebenarnya, para 
pekerja jasa secara berkala sering mengalami reaksi negatif konsumen dan serangan 
verbal, hal ini dapat membuat mereka semakin cepat merasakan kelelahan emosional 
(Cordes dan Dougherty, 1993). 
 
Ketika pekerja tahu kalau sumberdaya tidak cukup untuk memenuhi permintaan pekerjaan 
atau ketika tambahan dukungan personil tidak menyediakan hasil yang diinginkan, 
kelelahan emosional dapat muncul (Lee dan Bobko, 1994; Wright dan Hofboll, 2004). 
Pembahasan tersebut mengatakan bahwa ada dua faktor yang menyebabkan kelelahan 
emosional menjadi rendah: (1) persepsi pekerja bahwa mereka memiliki kemampuan 
untuk bekerja baik – ketepatan pekerjaan seseorang, dan (2) pekerja percaya bahwa gaya 
kepemimpinan dapat bernilai pada alokasi sumberdaya dan menyediakan sumberdaya 




Menurut Tannenbaum, Mathieu, Salas, & Bowers  (1991) kepemimpinan pada dasarnya 
dapat dilihat dari semacam-macam sudut pandangan. Bila dilihat dari sudut perilaku 
pemimpin, perilaku pemimpin membentuk suatu kontinum dari sifat otokratik sampai 
demokratik.  
 
Tannenbaum, Mathieu, Salas, & Bowers  (1991) memberikan tiga syarat utama bagi 
pemimpin agar dapat menampilkan perilaku kekuasaan secara efektif sebagai berikut: 1) 
Kekuatan yang ada pada pemimpin, 2) Kekuatan yang ada pada bawahannya dan, dan 
3)Kekuatan yang ada pada situasi. 
 
Menurut Yunarsih dan Suwatno (2013) ada beberapa indikator-indikator kepemimpinan 
sebagai berikut : 1) memiliki akuntabilitas tinggi untuk melopori perubahan organisasional 
sehingga bias membuat perbedaan yang berarti, 2) terbuka menerima ide inovatif, 3) 
mengembangkan dan memotivasi peningkatan kemampuan sumber daya manusia, dan 4) 




Self-efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan diri individu. Konsep self-
efficacy pertama kali dikemukakan oleh Bandura. Self-efficacy mengacu pada persepsi 
tentang kemampuan individu untuk mengorganisasi dan mengimplementasi tindakan 
untuk menampilkan kecakapan tertentu (Bandura, 1997). Pervin memberikan pandangan 
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yang memperkuat pernyataan Bandura di atas. Pervin menyatakan bahwa self-efficacy 
adalah kemampuan yang dirasakan untuk membentuk perilaku yang relevan pada tugas 
atau situasi yang khusus (Pervin, 1984 dikutip oleh Smet, 1994). Self-efficacy sendiri 
menurut Robbin dan Timothy (2011) adalah keyakinan atau kemampuan yang dimiliki 
seseorang untuk meraih sukses dalam tugas. 
 
Salah satu karakteristik dari individu adalah self-efficacy, menurut Bandura (1997) 
menyatakan bahwa self-efficacy sebagai keyakinan seseorang mengenai kemampuannya 
untuk memberikan kinerja atas aktivitas atau perilaku dengan sukses. Ada 4 sumber self-
efficacy yaitu performance accomphisment, vicarious experience, verbal persuasion dan 
emotional arousal. Individu self-efficacy tinggi akan mencapai suatu kinerja yang lebih baik 
karena individu memiliki motivasi yang kuat, tujuan yang jelas, emosi yang stabil dan 
kemampuannya untuk memberikan kinerja atas aktivitas atau perilaku dengan sukses.  
 
Menurut Bandura (1997), aspek self-efficacy terdiri atas aspek Magnitude, aspek ini 
berkaitan dengan kesulitan tugas. Apabila tugas-tugas yang dibebankan pada individu 
disusun menurut tingkat kesulitannya, maka perbedaan self-efficacy secara individual 
mungkin terbatas pada tugas-tugas yang sederhana, menengah atau tinggi. Individu akan 
melakukan tindakan yang dirasakan mampu untuk dilaksanakannya dan akan tugas-tugas 
yang diperkirakan diluar batas kemampuan yang dimilikinya. Aspek Generality, aspek ini 
berhubungan dengan luas bidang tugas atau tingkah laku. Beberapa pengalaman 
berangsur-angsur menimbulkan penguasaan terhadap pengharapan pada bidang tugas 
atau tingkah laku yang khusus sedangkan pengalaman yang lain membangkitkan keyakinan 
yang meliputi berbagai tugas. Terakhir aspek Strength, aspek ini berkaitan dengan tingkat 
kekuatan atau kemantapan seseorang terhadap keyakinannya. Tingkat self-efficacy yang 
lebih rendah mudah digoyangkan oleh pengalaman-pengalaman yang memperlemahnya, 
sedangkan orang yang memilki self-efficacy yang kuat akan tekun dalam meningkatkan 





Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif.  Penelitian 
ini dilakukan di Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU) dan Universitas 
Muslim Nusantara (UMN) Al Washliyah.  
 
Populasi penelitian adalah seluruh dosen tetap Universitas Swasta yang dimiliki oleh 
Yayasan Islam (Organisasi Islam) yang  berjumlah 425 orang dosen tetap yang memiliki 
jabatan fungsional Asisten Ahli, Lektor dan Lektor Kepala dan memiliki karakteristik : (1) 
masa kerja di atas 1 tahun, (2) Domisili di Medan dan (3) Melaksanakan Tri  Dharma 
Perguruan Tinggi.  
 
Jumlah sampel diperoleh sebanyak 219 orang. Teknik pengambilan sampel dalam 
penelitian ini dilakukan secara sampel random proporsi atau proportional random 
sampling. Adapun unit sampel digunakan teknik undian tanpa pengembalian. Teknik 
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Sementara itu, model dan teknik analisa data menggunakan pendekatan analisis deskriptif 
dan dalam penelitian ini, analisis data digunakan adalah analisis jalur (path analysis). 
 
 




Penelitian ini menggunakan analisis jalur (path analysis). Persamaan model analisis jalur 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: (1) KEL = 0,258 KEP +  0,530 SEL + ε1;    (2) KPS = 














Gambar 1. Model analisis jalur  
 
Nilai-nilai koefisien yang terlihat di dalam Gambar 1 memperlihatkan bagaimana pengaruh 
langsung dan tidak langsung antar-variabel di dalam penelitian ini. Interpretasi dari nilai-
nilai tersebut dijelaskan dalam bagian berikut ini. 
 
Pertama. Pengaruh langsung kepemimpinan (KEP) terhadap kelelahan emosional (KEL) 
mempunyai nilai koefisien jalur (p1) sebesar 0,258 positif dan nilai probabilitas (sig)  
sebesar 0,001 (signifikan). Nilai yang positif tersebut menunjukkan bahwa jika nilai 
kepemimpinan meningkat maka nilai kelelahan emosional meningkat. 
 
Kedua. Pengaruh langsung self efficacy (SEL) kelelahan emosional (KEL) mempunyai nilai 
koefisien jalur (p1) sebesar 0,530 positif dan nilai probabilitas (sig) sebesar 0,000 
(signifikan). Nilai yang positif tersebut menunjukkan bahwa jika nilai self efficacy meningkat 
maka nilai kelelahan emosional meningkat. 
 
Ketiga. Pengaruh langsung kepemimpinan (KEP) terhadap kepuasan kerja dosen (KPS) nilai 
koefisien jalurnya (p1) sebesar 0,235 (positif) dan nilai probabilitas (sig) sebesar 0,002 
(signifikan). Nilai yang positif tersebut menunjukkan bahwa jika nilai kepemimpinan 






P1 = 0,258 
     Sig = 0,001 
P2 = 0,530 
     Sig =0,000 
Pє1 = 0,745 
KPS 
P4 = 0,196 
    Sig = 0,022 
P3 = 0,235 
     Sig =0,002 
Є2 
P5 =0,421 
 Sig = 0,000 
Pє2 = 0,711 
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Keempat. Pengaruh langsung self efficacy (SEL) terhadap kepuasan kerja dosen (KPS) 
menghasilkan nilai koefisien jalur (p3) sebesar 0,196 (positif) dan nilai probabilitas (sig) 
sebesar 0,022 (signifikan). Nilai yang positif tersebut menunjukkan bahwa jika nilai self 
efficacy meningkat maka nilai kepuasan kerja dosen meningkat. 
 
Kelima. Pengaruh langsung kelelahan emosional (KEL) terhadap kepuasan kerja dosen (KPS) 
bernilai koefisien jalur (p3) sebesar 0,421 (positif) dan nilai probabilitas (sig) sebesar 0,000 
(signifikan). Nilai yang positif tersebut menunjukkan bahwa jika nilai kelelahan emosional 
meningkat maka nilai kepuasan kerja dosen meningkat. 
 
Keenam. Pengaruh tidak langsung (indirect effect) kepemimpinan (KEP) terhadap kepuasan 
kerja dosen (KPS) melalui kelelahan emosional (KEL) adalah sebesar p1 (0,258) x p4 (0,421)= 
0,1086. Sementara pengaruh langsung (direct effect) bauran pemasaran (BP) terhadap 
loyalitas wisatawan (LW) adalah sebesar p3= 0,235. Dengan demikian nilai koefisien 
pengaruh tidak langsung (0,1086) < nilai koefisien pengaruh langsung (0,235). 
Perbandingan tersebut menunjukkan bahwa kelelahan emosional (KEL) berperan sebagai 
mediator. 
 
Ketujuh. Pengaruh tidak langsung (indirect effect) self efficacy (SEL) terhadap kepuasan 
kerja dosen (KPS) melalui kelelahan emosional (KEL) adalah sebesar p2 (0,530) x p5 (0,421) 
= 0,2231. Sementara pengaruh langsung (direct effect) self efficacy (SEL) terhadap 
kepuasan kerja dosen (KPS) adalah sebesar p3= 0,235. Dengan demikian nilai koefisien 
pengaruh tidak langsung (0,2231) > nilai koefisien pengaruh langsung (0,196). 






Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kelelahan Emosional 
 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kelelahan emosional. Hasil ini  menjelaskan bahwa  kepemimpinan 
memberikan pengaruh yang berarti pada  kelelahan emosional. Gaya kepemimpinan 
berkaitan dengan sikap dan perilaku para pekerja; khususnya terkait dengan persepsi 
peran, kecemasan pekerjaan, kepuasan pekerjaan, kecenderungan berhenti, dan timbal 
balik (Avolio et al., 2004). Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh langsung pada sikap 
seperti kepuasan pekerjaan tetapi juga memiliki dampak tidak langsung terhadap variabel 
lainnya (Anderson dan Huang, 2005). Salah satu variabelnya adalah kelelahan emosional. 
Kepemimpinan menciptakan lingkungan kerja dimana individunya termotivasi, terinspirasi, 
tertantang, dan merasa berhasil Sebagai tambahan, dengan kepemimpinan memiliki suara 
dalam keputusan alokasi sumber daya dan berpengalaman menurunkan kelelahan 
emosional. Sebaliknya, ketika dosen dihadapkan pada permintaan yang tidak tetap dan 
melihat kurangnya pengaruh mereka terhadap alokasi sumberdaya, mereka menjadi 
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dampak langsung dan tidak langsung terhadap kepuasan pekerjaan dan dampaknya tidak 
langsungnya dicerminkan oleh kelelahan emosional. 
 
Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kelelahan Emosional  
 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kelelahan emosional. Hasil   ini   menjelaskan   bahwa  self efficacy 
memberikan pengaruh yang berarti pada  kelelahan emosional, hal ini berarti  semakin  
tinggi  elf efficacy maka  semakin  tinggi  terciptanya  kelelahan memiliki pengaruh yang 
nyata. Penelitian lain menunjukkan bahwa Self efficacy yang tinggi  berkontribusi terhadap 
kinerja dan pengurangan terhadap kelelahan emosional. Selain itu self efficacy juga 
memberi manfaat secara efektif  kepada individu untuk mengintegrasikan, dan 
menggunakan informasi dalam meningkatkan kejelasan peran dan kinerja (Brown, 
Ganesan, & Challagalla, 2001), berkontribusi ke unit kinerja (Pillai & Williams, 2004), dan 
kurang rentan terhadap kelelahan emosional (Grau et al., 2001).  
 
Beberapa penelitian menemukan tidak ada dukungan untuk peran moderator Self efficacy 
terhadap karyawan yang mengalami kelelahan emosional yang tinggi (Jex & Gudanowski, 
1992;. Salanova et al, 2002), dan penelitian lain menunjukkan bahwa Self efficacy memberi 
dukungan untuk peran moderator terhadap karyawan yang mengalami kelelahan 
emosional yang tinggi (Grau et al, 2001;. Jex et al, 2001.).  
 
Penelitian terbaru dikemukakan peran moderating Self efficacy  pada hubungan karyawan 
yang mengalami kelelahan emosional yang tinggi untuk mekanisme pengendalian 
pekerjaan yang tersedia bagi karyawan (Jex et al, 2001.; Salanova et al, 2002.). Namun, 
penelitian ini berusaha untuk memberikan kontribusi pada penelitian sebelumnya pada 
efek penyangga self efficacy pada kelelahan emosional karyawan dengan sampel penelitian 
berbeda dengan peneltian sebelumnya yang telah dilakukan. Karyawan dengan self efficacy 
yang tinggi memiliki kontrol atas pekerjaan (Salanova et al, 2002.), dan menetapkan tujuan 
yang lebih tinggi, mereka cenderung untuk melihat lebih tinggi beban kerja sebagai 
tantangan dengan kemampuan mereka miliki untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi.  
 
Self efficacy yang tinggi menggunakan strategi penanganan yang berbeda dan lebih efektif 
daripada self efficacy yang rendah (Lazarus & Folkman, 1984). Beban kerja yang lebih tinggi 
akan memotivasi individu dengan efikasi diri yang tinggi untuk memobilisasi sumber daya 
dan berusaha untuk mencapai hasil yang diinginkan. Efikasi diri yang tinggi menghadapi 
tantangan dan tujuan yang sulit, mengerahkan upaya yang besar untuk mencapai target 
yang ditetapkan (Bandura, 1997; Bandura & Locke, 2003). Komitmen untuk tujuan tersebut 
memaksa individu dengan efikasi diri yang  tinggi  untuk menghasilkan dan menggunakan 
sumber daya dalam  menangani beban pekerjaannya.  
 
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Dosen  
 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan 
signifikan signifikan terhadap kelelahan emosional. Hasil   ini   menjelaskan   bahwa   
kepemimpinan memberikan pengaruh yang berarti pada  kelelahan emosional yang  
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berarti  semakin  baik kepemimpinan maka  semakin  tinggi  terciptanya  kepuasan kerja 
dosen.  
 
Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan yang ditetapkan oleh 
seorang manajer (pimpinan) dalam organisasi dapat menciptakan integrasi yang serasi 
dan mendorong gairah kerja pegawai untuk mencapai sasaran maksimal. Untuk itu 
seorang pemimpin harus lebih bertanggungjawab dan bijaksana. 
 
Hartanto dalam Syafar (2000) menyebutkan bahwa dalam konsep pekerjaan bawahan 
yang mandiri, para bawahan justru menginginkan pengarahan yang lebih banyak dari 
atasannya. Kondisi ini bermakna bahwa pengarahan atasan pada hakekatnya memberi 
kejelasan dan mengurangi ketidakpastian, sekaligus merupakan bagian dari perhatian 
atasan terhadap kepentingan bawahan. Dalam konteks seperti ini pembinaan 
kebersamaan merupakan bagian integral dari proses kepemimpinan, dimana bawahan 
secara implisit bersedia menerima status superioritas pemimpinnya. Dengan demikian 
ada semacam keterikatan bawahan terhadap pimpinannya dalam usaha menciptakan 
suasana kebersamaan. 
 
Hubungan antara gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja berdasarkan teori path-
goal, pengaruh perilaku pemimpin terhadap kepuasan karyawan tergantung pada 
aspek situasi, termasuk karakteristik pekerjaan dan karakteristik karyawan (Yukl, 1989). 
Kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan merupakan elemen terpenting yang 
mempengaruhi efektivitas keseluruhan organisasi. Ali (2005) menyatakan bahwa ada 
pengaruh yang positif antara gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan kinerja 
pegawai. Adanya komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan, interaksi dengan 
atasan dan partisipasi yang melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan 
mempengaruhi kinerja pegawai. 
 
Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kepuasan Kerja Dosen 
 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja dosen. Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja dosen 
dapat dicapai jika self efficacy yang baik. Self efficacy merupakan kepercayaan terhadap 
kemampuan seseorang untuk menjalankan tugas. Orang yang percaya diri dengan 
kemampuannya cenderung untuk berhasil, sedangkan orang yang selalu merasa gagal 
cenderung untuk gagal. Self efficacy berhubungan dengan kepuasan kerja dimana jika 
seseorang memiliki self efficacy yang tinggi maka cenderung untuk berhasil dalam tugasnya 
sehingga meningkatkan kepuasan atas apa yang dikerjakannya. 
 
Bandura (1997) mengungkapkan bahwa individu yang memiliki self efficacy tinggi akan 
mencapai suatu kinerja yang lebih baik karena individu ini memiliki motivasi yang kuat, 
tujuan yang jelas, emosi yang stabil dan kemampuannya untuk memberikan kinerja atas 
aktivitas atau perilaku dengan sukses. Kinerja yang baik dari seorang karyawan dengan self 
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Berbeda individu dengan self efficacy rendah yang akan cenderung tidak mau berusaha 
atau lebih menyukai kerjasama dalam situasi yang sulit dan tingkat kompleksitas tugas 
yang tinggi (Lee dan Bobko, 1994). Hasil penelitian Bandura (1997) ketika menerima 
umpan balik yang negatif, individu yang memiliki self efficacy yang tinggi akan merespon 
dengan meningkatkan usaha dan motivasi sedangkan individu dengan self efficacy yang 
rendah akan cenderung rendah diri dan menyebabkan menurunnya kinerja individu 
tersebut. Maka dari pendapat di muka dapat disimpulkan bahwa individu dengan self 
efficacy tinggi akan mengalami kepuasan kerja yang tingFe gi, sedangkan individu dengan 
self efficacy yang rendah akan mengalami tingkat kepuasan kerja yang rendah pula. 
 
Pengaruh Kelelahan Emosional Terhadap Kepuasan Kerja Dosen 
 
Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa kelelahan emosional berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja dosen. Kelelahan emosional dalam diri seorang 
karyawan akan mempunyai konsekuensi atau dampak terhadap karyawan, utamanya pada 
tingkat kepuasan kerja dan komitmen organisasional (Churiyah, 2011). Hal ini berkaitan 
dengan teori peristiwa afektif, yang menyatakan sifat pekerjaan dan kebutuhan akan emosi 
tenaga kerja berpengaruh terhadap kebiasaan dan sikap kerja. (Weiss & Cropanzano, 
1996). Kombinasi dari konfilk sehari-hari dan peningkatan pengalaman pekerjaan dari 
karyawan dan kejadian lainnya akan menimbulkan efek emosi yang positif dan negatif yang 
mungkin akan mengarah pada sikap pekerjaan seperti kepuasan kerja dan komitmen 





Berdasarkan hasil analisis dari pembahasan di atas, maka penelitian ini dapat disimpulkan 
bahwa kepemimpinan dan self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kelelahan emosional dosen. Kepemimpinan dan self efficacy berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja dosen. Kelelahan emosional berpengaruh positif dan 
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